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ABSTRAK 
Nama :ILHAM 
NIM :  20301110010 
Judul : Pengaruh Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Terhadap Kinerja Guru Di Sma Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten 
Sinjai 
 
 
Skripsi ini membahas tentang bagaimana gambaran penerapan manajemen 
sumber daya manusia, bagaimana gambaran kinerja guru dan adakah pengaruh 
penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja guru di SMA Negeri 
1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
Tujuan dari penelitian ini adalah (1) untuk mengatahui gambaran penerapan 
manajemen sumber daya manusia di SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
(2) untuk mengatahui gambaran kinerja guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai. (3) untuk mengatahui pengaruh penerapan manajemen sumber 
daya manusia terhadap kinerja guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten 
Sinjai. 
Metode pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. 
Populasi penelitian adalah seluruh guru SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten 
Sinjai berjumlah 42 orang, yang dalam penelitian ini memakai sampel jenuh. 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala manajemen sumber 
daya manusia dan skala kinerja guru.Teknik analisis data yang digunakan adalah 
teknik analisis  deskriptif  dan analisis infrensial.  
Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa penerapan manajemen sumber 
daya manusia berada pada kategori sedang dengan persentase 69%. dan kinerja 
guru berada pada kategori sedang dengan persentase 62%. Hasil uji t dalam 
penelitian ini menunjukkan diperoleh bahwa t hitung = 62,3, db = n-2 = 40 diperoleh 
t tabel (0,025 (40)) = 2,021, jadi t hitung = 62,3 ≥ t tabel (0,025 (40)) =2,021. Hasil 
tersebut menggambarkan bahwa terdapat pengaruh yang positif sebesar 62,3 antara 
penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja guru. 
Implikasi penelitiaan mengemukakan bahwa sebaiknya Kepala Sekolah 
lebih meningkatkan perhatian terhadap guru, agar kinerjanya dapat dipertahankan 
atau ditingkatkan. 
1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Dalam perkembangan nasional, pendidikan merupakan sebuah proses 
pencerdasan kehidupan bangsa yang sekaligus menjadi sarana untuk membangun 
manusia Indonesia seutuhnya. Keberhasilan pembangunan nasional juga ditentukan 
oleh kualitas sumber daya manusianya, baik dari segi pengambil keputusan, penentu 
kebijakan, pemikir maupun perencana, bahkan sampai kepada pelaksana teknis dan 
pelaku pengawasan pembangunan. 
Sarana yang paling strategis dalam melaksanakan pembangunan nasional 
tersebut adalah melalui pendidikan, yaitu dengan cara meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia. Menyadari peran strategis pendidikan tersebut, pemerintah 
Indonesia senantiasa mendukung ide yang menempatkan sektor pendidikan sebagai 
prioritas dalam pembangunan nasional. Untuk itu pemerintah menyelenggarakan 
suatu sistem pendidikan nasional sebagaimana yang tercantum dalam Undang-
Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang sistem Pendidikan Nasional. 
Pendidikan nasional yang berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 
Negara Republik Indonesia Tahun 1945 berfungsi memgembangkan kemampuan 
dan membentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat  dalam rangka 
mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan untuk mengembangkan potensi peserta 
didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha 
Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan menjadi warga 
negara yang demokratis serta bertanggung jawab.
1
 
                                                          
1
 UU SISDIKNAS No.20 Th.2003 Bab II pasal 2 & 3 
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2 
Secara detail, dalam Undang-Undang RI Nomor 20 Tahun 2003 tentang 
Sistem Pendidikan Nasional Bab 1 Pasal (1), pendidikan didefenisikan sebagai: 
Usaha sadar dan  terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses 
belajar agar peserta didik secara aktif  mengembangkan potensi dirinya untuk 
memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 
kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, 
masyarakat, bangsa dan Negara.
2
 
Dalam bidang pendidikan pemerintah memiliki kebijakan dalam peningkatan 
penyelenggaraan pendidikan nasional sebagaimana telah disebutkan di atas yaitu 
dengan disyahkannya Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 tentang system 
Pendidikan Nasional, kemudian diikuti dengan Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 
tentang Guru dan Dosen serta Peraturan Pemerintah No. 19 tahun 2005 tentang 
Standar Nasional Pendidikan. UU dan PP tersebut menunjukkan adanya tuntutan 
peningkatan kemampuan (kompetensi) tenaga pendidikan atau guru.
3
 Hal ini lebih 
diperjelas oleh UU No. 14 tahun 2005 pasal 8-10, yang mensyaratkan dimilikinya 
kompetensi bagi guru.
4
 Oleh karena itu merupakan suatu keharusan bagi guru untuk 
meningkatkan kompetensinya sesuai standar-standar yang telah ditetapkan oleh 
pemerintah. 
Salah satu bidang penting dalam administrasi/manajemen pendidikan adalah 
berkaitan dengan personil/sumber daya manusia yang terlibat dalam proses 
pendidikan, tenaga pendidik yaitu guru. Intensitas dunia pendidikan berhubungan 
                                                          
2
Undang-Undang R.I Nomor 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional (Cet. II; 
Jakarta: Visimedia,2007),h.136 
3
 UU RI No. 20 Tahun 2005 tentang Sistem Pendidikan Nasional, (Bandung: Citra Umbara, 
2006), h. 92-93 
4
 UU No.14 tentang Guru dan Dosen dan PP No. 19 Tahun 2005 pasal 28 
3 
dengan manusia dapat dipandang sebagai suatu perbedaan penting antara lembaga 
pendidikan/organisasi sekolah dengan organisasi lainnya. Masalah sumber daya 
manusia menjadi hal yang sangat dominan dalam proses pendidikan, hal ini juga 
berarti bahwa mengelola sumber daya manusia merupakan bidang yang sangat 
penting dalam melaksanakan proses pendidikan di sekolah.
5
 
Tenaga pendidik dan kependidikan dalam proses pendidikan memegang 
peranan strategis terutama dalam upaya membentuk watak bangsa melalui 
pengembangan kepribadian dan nilai-nilai yang diinginkan. Menurut Undang- 
Undang No 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional pasal 1 ayat 5 dan 6 
yang dimaksud dengan tenaga kependidikan adalah anggota masyarakat yang 
mengabdikan diri dan diangkat untuk menunjang penyelenggaraan pendidikan, 
sedangkan pendidik adalah tenaga pendidik yang berkualifikasi sebagai guru, dosen, 
konselor, pamong belajar, widyaswara, tutor, instruktur, fasilitator, dan sebutan lain 
yang sesuai dengan kekhususannya, serta berpartisipasi dalam menyelenggarakan 
pendidikan. Tujuan manajemen tenaga pendidik dan kependidikan berbeda dengan 
tujuan manajemen sumber daya manusia pada konteks bisnis, di dunia pendidikan 
tujuan manajemen sumber daya manusia lebih mengarah pada pembangunan 
pendidikan yang bemutu, membentuk sumber daya manusia yang handal, produktif, 
kreatif dan berprestasi. Manajemen sumber daya manusia pada masa kini 
memfasilitasi aktualisasi dan pengembangan kompetensi para tenaga pendidik dan 
kependidikan melalui program-program pengembangan dan pemberdayaan yang 
dilakukan secara sistematik. Pengembangan dan pemberdayaan sumber daya 
                                                          
5
 Uhar Suharsaputra,Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan, (Bandung: Refika 
Aditama, 2013), http://uharsputra.wordpress.com/ pendidikan/manajemen-sdm-pendidikan/ (10 Januari 
2016) 
4 
manusia merupakan bagian dari manajemen sumber daya manusia yang memiliki 
fungsi untuk memperbaiki kompetensi, adaptabilitas dan komitmen para tenaga 
pendidik dan kependidikan. Dengan cara demikian sekolah memiliki kekuatan 
bukan saja sekedar bertahan (survival), melainkan tumbuh (growth), produktif 
(productive), dan kompetitif (competitive). Dan dalam proses demikian, dukungan 
sumber daya manusia yang kuat melahirkan sekolah yang memiliki adaptabilitas 
dan kapasitas memperbaharui dirinya (adaptability and self-renewal capacity). 
Manajemen sumber daya manusia merupakan faktor yang akan menentukan 
pada kinerja organisasi, ketepatan memanfaatkan dan mengembangkan sumber daya 
manusia serta mengintegrasikannya dalam suatu kesatuan gerak dan arah organisasi 
akan menjadi hal penting bagi peningkatan kapabilitas organisasi dalam mencapai 
tujuannya. Untuk lebih memahami bagaimana posisi manajemen sumber daya 
manusia dalam konteks organisasi diperlukan pemahaman tentang makna 
manajemen sumber daya manusia itu sendiri, agar dapat mendudukan peran 
manajemen sumber daya manusia dalam rangka dinamika gerak organisasi. 
Di sekolah pengembangan tenaga pendidik dirasa sangat penting manfaatnya 
karena tuntutan pekerjaan dan jabatan, dengan majunya teknologi maka semakin 
sadarnya masyarakat akan pentingnya pendidikan. Pengembangan tenaga pendidik 
sebagai upaya untuk mutu pendidikan serta efisiensi kerja seluruh tenaga sekolah 
yang berada dalam satu unit organisasi pendidikan. 
Manajemen sumber daya manusia erat sekali kaitannya dengan perekrutan, 
pelatihan atau pengembangan serta penilaian kinerja. Jika proses rekrutmen 
ditempuh dengan tepat dan baik, hasilnya ialah adanya sekelompok pelamar 
kemudian diseleksi guna menjamin bahwa yang paling memenuhi semua 
persyaratanlah yang diterima sebagai pekerja dalam organisasi yang 
5 
memerlukannya. Pada langkah lebih awal ini mempertimbangkan input kreatif 
(misalnya satu penyesuaian diri kembali peran pada satu sekolah atau departemen) 
dan dalam wawancara langkah ini membangun persetujuan yang mengikat staf dan 
menolong calon untuk mengaji lingkungan dimana dia atau dia akan harus kerjakan. 
Ini juga umum untuk calon diminta untuk mengajari satu pelajaran.
6
 
Adapun melalui pelatihan dan pengembangan bagi tenaga pendidik yang 
bekerja secara tidak memuaskan karena kekurangan keterampilan maka diikutkan 
pelatihan dapat memungkinkan memperbaiki kinerjanya. Kendatipun pelatihan 
tidak dapat memecahkan semua permasalahan kinerja, tetapi program yang baik 
seringkali dapat meminimalkan permasalahan tersebut. 
Pentingnya penilaian kinerja yang rasional dan diterapkan secara obyektif 
terlihat paling sedikit dua kepentingan, yaitu kepentingan karyawan yang 
bersangkutan sendiri dan kepentingan organisasi. Bagi organisasi, hasil penilaian 
kinerja karyawan sangat penting arti dan peranannya dalam pengambilan keputusan 
tentang berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan 
pelatihan, rekrutmen, seleksi, program penempatan, promosi, system imbalan dan 
berbagai aspek lain dari keseluruhan proses manajemen sumber daya manusia. 
Berdasarkan pada observasi awal yang dilakukan peneliti, diketahui bahwa 
sekolah yang akan menjadi tempat penelitian tersebut yaitu tepatnya di SMA Negeri 
1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai, masih ditemukan para guru yang tidak berkompeten 
dalam bidangnya dengan artian bahwa ada guru yang mengajar tidak sesuai dengan 
bidang yang dikuasainya. Dalam perekrutan tenaga pendidik, beberapa guru yang 
mengajar belum sepenuhnya sesuai dengan bidang pendidikannya. 
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 K. B. Everard Geoffrey Morris Ian Wilson, Effective School Management¸ (London: 
Thousand Oaks, Calif, 1995), h. 75 
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Pengalaman kerja guru juga salah satu hal yang penting diperhatikan. Guru 
yang tidak mempunyai pengalaman dan berpengalaman tentu saja memiliki 
perbedaan besar. Guru yang tidak mempunyai pengalaman, menyebabkan 
pelaksanaan pembelajaran di sekolah menjadi kurang efektif. Kekurang efektifan 
pelaksanaan pembelajaran berakibat menurunnya kualitas pendidikan. Oleh karena 
itu, perlunya perekrutan, pengembangan profesional serta penilaian kerja pada 
tenaga pendidik perlu dilakukan sebaik mungkin karena tidak hanya memenuhi 
kebutuhan sekolah akan tetapi berperan sebagai pendorong dan pelaksana bagi 
sekolah dalam mempengaruhi bentuk masa depan tersebut. 
Dari permasalahan yang ada pada bagian konteks latar belakang yang 
didapat, maka perlu dilakukan penelitian tentang Pengaruh Penerapan Manajemen 
Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian pada konteks penelitian di atas, maka rumusan masalah 
sebagai berikut: 
1 Bagaimana gambaran penerapan manajemen sumber daya manusia di SMA 
Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai ? 
2 Bagaimana gambaran kinerja guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten 
Sinjai ? 
3 Adakah pengaruh penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap 
kinerja guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai ? 
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C. Hipotesis 
Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap jawaban atas sub masalah 
yang membutuhkannya. Tujuannya adalah memberikan arah yang jelas bagi peneliti 
yang berupayah melakukan perifikasi terhadap kesahihan dan kesalahan suatu teori.
7
 
Berdasarkan pada pokok masalah di atas, maka penulis merumuskan 
hipotesis yaitu: Terhadap pengaruh yang signifikan penerapan manajemen sumber 
daya manusia terhadap kinerja guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
D. Defenisi Operasional Variabel  
Pengertian operasional variabel dimaksudkan untuk memberikan gambaran 
yang jelas tentang variabel yang diteliti sehingga dapat menyamakan persepsi antara 
penulis dan pembaca. 
1. Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia adalah serangkaian kegiatan 
pengelolaan sumber daya manusia yang memusatkan kepada praktik dan kebijakan 
serta fungsi-fungsi manajemen untuk mencapai tujuan organisasi.
8
 
Adapun indikator manajemen sumber daya manusia yang diteliti adalah 
rekrutmen, pelatihan dan pengembangan pendidik yaitu guru di SMA Negeri 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
2. Kinerja Guru 
Kinerja guru adalah kemampuan dan keberhasilan guru dalam melaksanakan 
tugas-tugas pembelajaran yang ditunjukan oleh beberapa dimensi, diantaranya: 
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menyusun rencana pembelajaran, melaksanakan pembelajaran dan melaksanakan 
penilaian proses dan hasil belajar.
9
 
Adapun indikator kinerja guru yang diteliti yaitu (1) kemampuan menyusun 
rencana pembelajaran, (2) kemampuan melaksanakan pembelajaran, dan (3) 
Melaksanakan penilaian hasil belajar. 
E. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penulisan ini adalah sebagai berikut : 
1 Untuk mengatahui gambaran penerapan manajemen sumber daya manusia di 
SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
2 Untuk mengatahui gambaran kinerja guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai. 
3 Untuk mengatahui pengaruh penerapan manajemen sumber daya manusia 
terhadap kinerja guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
F. Manfaat  Penelitian  
1. Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khasanah ilmu 
pengetahuan, khususnya bidang pendidikan sebagai suatu disiplin ilmu. 
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2) Praktis 
a. Bagi Sekolah 
Sebagai bahanmasukan untuk mengambil kebijakan tentang dalam 
penyelenggaraan pendidikan di sekolah. 
b. Bagi Guru 
Sebagai bahan masukan dan perbandingan bagi tenaga pendidik agar dapat 
meningkatkan kinerjanya dan dapat menambah wawasan serta keterampilan 
pembelajaran yang dapat digunakan untuk meningkatkan mutu pembelajaran. 
c. Bagi Peneliti 
Diharapkan menjadi bahan rujukan bagi para peneliti untuk suatu penelitian 
mengenai manajemen sumber daya manusia dengan kinerja guru. 
G. Kajian Pustaka 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Ngadino, tentang Implementasi Manajemen 
Sumber Daya Manusia di SMA Negeri Patikraja Banyumas Jawa Tengah. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa fungsi-fungsi 
manajemen telah dilaksanakan di sekolah tersebut dalam upaya mewujudkan 
upaya visi dan misi sekolah sebagai komponen penyokong bagi berlangsung 
dan berkembangnya manajemen sumber daya manusia di SMA Negeri 
Patikraja Banyumas. Sedangkan penelitian ini berfokus kepada fungsi 
manajemen sumber daya manusia kepada rekrutmen, pengembangan 
(profesional development) dan penilaian kinerja (teacher appraisal). 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Muh. Hanif dengan judul Manajemen Kultur 
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia di SMU Muhammadiyah 1 
10 
Yogyakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan SDM 
dilakukan dengan cara membina kehangatan antar pegawai dengan 
menanamkan semangat ukhuwah Islamiyah, gotong-royong dan tolong-
menolong dalam kebaikan, membuat slogan sekolahku surgaku, madrasah 
baitu sakinah, berkompetisi dalam kebaikan, mengembangkan semangat 
kesetaraan. Kesimpulannya bahwa SMU Muhammadiyah 1 Yogyakarta telah 
melaksanakan manajemen pemberdayaan sumber daya manusia dalam 
mengembangkan organisasi bidang pendidikan 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Husni Bawafi, tentang Efektivitas Manajemen 
Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Sekolah. Dari hasil 
penelitian dipaparkan bahwa: 1) perencanaan SDM dirancang dan disusun 
secara sistematik dan berdasarkan kemandirian sekolah dengan 
memperhatikan cirri khas sekolah; 2) rekrutkem SDM dilakukan secara 
transparansi; 3) seleksi dinilai telah memenuhi unsur profesional; 4) orientasi 
meski tidak formal, tetap diberikan dengan cara memperkenalkan kondisi 
lingkungan, budaya dan rekan kerja; 5) pelatihan dan pengembangan yang 
dilakukan telah memberikan dampak dan pengaruh positif, baik untuk sekolah 
maupun personel; 6) penilaian kinerja dilakukan dengan menggunakan dua 
aspek, yakni aspek penilaian model kuantitatif dan kualitatif; 7) pengelolaan 
dan perencanaan karir dilakukan dengan proporsional; dan 8) kompensasi 
dilakukan dengan memperhatikan pola kompensasi langsung dan kompensasi 
tidak langsung. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORETIS 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen 
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia, dalam hal 
ini ia lebih cenderung pada lembaga pendidikan. Manajemen sumber daya manusia 
mempunyai tugas untuk mengelola unsur manusia secara baik agar ke depannya 
menjadi bisa menjadi seseorang yang unggul dan bekualitas dalam berbagai hal. 
Adapun tugas dari manajemen sumber daya manusia dikelompokkan menjadi 
tiga fungsi, yaitu: a) fungsi manajerial yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengendalian. b) fungsi operasional yang meliputi pengadaan, 
pengembangan, konpensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan kerja. c) 
fungsi ketiga adalah kedudukan manajemen sumber daya manusia dalam mencapai 
tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.
10
 
Soekidjo Notoatmojo memberikan pengertian bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah penarikan (rekrutmen), seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan 
penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan-tujuan individu maupun 
organisasi.
11
  
Sedangkan menurut Malayu S.P. Hasibuan memberikan pengertian bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan 
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peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan dan masyarakat.
12
 
Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan juga sebagai suatu 
proses yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasikan, pemimpinan dan 
pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis perkerjaan, evaluasi 
perkerjaan, pengadaan, pengembangan-pengembangan, kopensasi, promosi dan 
pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
13
 
Manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah teknik atau prosedur yang 
berhubungan dengan pengelolaan dan pendayagunaan personalia sekolah/madrasah 
(SDM), baik tenaga edukatif maupun tenaga administratif secara efektif dan efisien 
banyak tergantung pada kemampuan kepala sekolah/madrasah baik sebagai manager 
dan pemimpin pada lembaga pendidikan tersebut.
14
 
Jadi, Manajemen sumber daya manusia di sekolah dapat diartikan sebagai 
aktivitas yang harus dilakukan mulai dari tenaga pendidik dan kependidikan yang 
masuk dalam suatu organisasi pendidikan samapai akhirnya berhenti melalui proses 
perencanaan sumber daya manusia, perekrutan, penghargaan, pendidikan dan latihan 
atau pengembangan hingga pemberhentian. 
2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Secara garis besar fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia dapat 
dideskripsikan,sebagai berikut: 
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a. Perencanaan kebutuhan sumber daya manusia 
Secara umum tujuan strategis perencanaan SDM adalah untuk 
mengidentifikasi kebutuhan dan ketersediaan SDM. Selain itu, juga bertujuan untuk 
mengembangkan program-program dalam rangka meminimalisir penyimpangan-
penyimpangan atas dasar kepentingan individu dan organisasi. Agar tujuan tersebut 
dapat tercapai, maka perlu adanya job analysis, yakni proses pendeskripsikan dan 
pencatatan tentang jabatan/pekerjaan yang didasarkan pada uraian pekerjaan (job 
description) yang meliputi komponen-komponen, seperti: tugas-tugas, tujuan, 
tanggung jawab, kondisi kerja dan karakteristiknya. Setelah itu dibuatlah job 
specification (spesifikasi jabatan) yang memuat uraian tentang keterampilan-
keterampilan, pengetahuan dan kemampuan serta kepribadian yang diperlukan 
individu untuk melaksanakan jenis jabatan tertentu.
15
  
Perencanaan berarti penentuan program personalia yang akan membantu 
tercapainya sasaran yang telah disusun, dengan perkataan lain proses penentuan 
sasaran akan melibatkan partisipasi aktif dan kesadaran penuh dari seorang manajer 
personalia dan juga keahliannya dalam melakukan analisis.
16
 Perencanaan pegawai 
ini merupakan kegiatan untuk menentukan kebutuhan pegawai, baik secara 
kuantitatif, maupun kualitatif, untuk masa sekarang dan masa depan. Penyusunan 
rencana personalia yang baik dan tepat memerlukan informasi yang lengkap dan jelas 
tentang tugas atau pekerjaan yang harus dilakukan dalam organisasi.
17
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b. Pengadaan pegawai sumber daya manusia 
Setelah perencanaan terhadap kebutuhan-kebutuhan dilaksanakan, selanjutnya 
organisasi beruasaha memenuhi kebutuhan tenaga sesuai dengan tipe pekerjaan, 
jumlah dan karakteristik personalia yang diperlukan. Imron menyatakan, aktifitas 
pokok fungsi pengadaan antara lain pelaksanaan rekrutmen calon tenaga (job 
applicants), pelaksanaan seleksi calon tenaga sesuai dengan pekerjaan dan 
karakteristik tenaga yang diperlukan dan penempatan penugasan/penguasaan staf.  
Pengadaan pegawai merupakan usaha yang dilakukan untuk mengisi jabatan-
jabatan tertentu yang masih kosong, baik akibat pembentukan unit baru yang 
menyebabkan timbulnya kegiatan yang membutuhkan pelaksana-pelaksana, maupun 
sebagai akibat terjadinyamutasi atau penggantian pegawai sehingga kemudian 
dibutuhkan pegawai baru atau pergantian posisi.
18
 
c. Penilaian kerja dan kompensasi 
Penilaian personalia adalah usaha yang dilakukan untuk mengetahui secara 
formal atau informal hal-hal yang menyankut pribadi, status, pekejaan, prestasi kerja, 
maupun perkembangan pegawai untuk mempertimbangkan kenaikan pangkat, gaji 
berkala, pemindahan jabatan dan perpindahan wilayah. Tujuan dilakukannya 
penilaian unjuk kerja secara umum adalah untuk memberikan feedback kepada 
pegawai dalam upaya memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan 
produktifitas organisasi. Sistem penilaian tenaga kependidikan sangat bermanfaat 
bagi sekolah dalam beberapa hal, yaitu 1) Mendorong peningkatan prestasi kerja; 2) 
Sebagai pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan; 3) Untuk kepentingan 
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mutasi pegawai; 4) Untuk menyusun program pendidikandan pelatihan; 5) Membantu 
para pengawas menentukan rencana kariernya. 
Atas dasar hasil penilaian prestasi tersebut, maka fungsi kompensasi harus 
dilaksanakan secara sesuai dan tepat. Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan 
organisasi kepada pegawai, yang dapat dinilai dengan uang dan mempunyai 
kecenderungan diberikan secara tetap.
19
 
d. Pelatihan dan pengembangan 
Fungsi ini merupakan suatu usaha peningkatan prestasi kerja para personalia 
saat ini dan di masa datang, dengan kegiatan peningkatan pengetahuan dan 
keterampilan mereka dalam belajar. Kegiatan pelatihan dan pengembangan tersebut 
perlu dilandasi prinsip-prinsip dasar pelaksanaan program pelatihan, yakni: motivasi 
individu, pengakuan perbedaan individual, kesempatan untuk melakukan kegiatan 
praktis, penguatan (inforcement) tujuan dan situasi belajar, serta semangat untuk 
pentransferan pengetahuan. Dua model pelatihan dan pengembangan yang dapat 
dilaksanakan adalah: 
a) On the job programs, yakni pelatihan yang dilaksanakan berdasarkan 
pengalaman langsung dalam bekerja di organisasi tertentu. 
b) Off the job programs, yakni model pelatihan di luar jabatan yang 
dilaksanakan secara formal melalui kursus-kursus pendidikan dan 
pelatihan. 
Terdapat tiga jenis keterampilan yang bisa dilakukan oleh para manajer dalam 
program pelatihan dan pengembangan, yakni (a) teknis dan profesional; (b) 
interpersonal, seperti pemahaman memotivasi personalia, efektifitas hubungan dan 
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sensitivitas (kepekaan hubungan); (c) manajerial dan administratif, seperti 
pemahaman atas kompleksitas lembaga pendidikan, merumuskan tujuan dan sasaran 
organisasi, memecahkan masalah dan melaksanakan pengawasan.
20
  
e. Penciptaan dan pembinaan hubungan kerja yang efektif 
Suatu lembaga pendidikan yang telah memiliki sejumlah personalia perlu 
pemeliharaan dengan memberikan penghargaan dan menyediakan kondisi kerja yang 
menarik, sehingga membuat mereka betah di tempat kerja. Sebagai bagian dari usaha 
tersebut, lembaga pendidikan harus menciptakan dan mempertahankan hubungan 
kerja yang efektif dengan para personalia, sehingga tercipta suasana kerja yang 
kondusif. Sehubungan dengan itu terdapat beberapa tugas dan fungsi penciptaan dan 
pembinaan hubungan kerja, yaitu: 
a) Mengakui dan menghargai hak-hak para personalia. 
b) Memahami alasan-alasan dan metode yang digunakan para personalia di 
dalam lembaga pendidikan tersebut. 
c) Melakukan negoisasi dan penyelesaian komplain dengan para personalia 
maupun organisasi yang mewakili mereka. 
Maka dari itu, manajemen sumber daya manusia di dalam organisasi 
pendidikan tersebut bisa bertahan dan sukses. Imron arifin menyatakan, dengan 
melalui usaha-usaha dan kreatifitas sumber daya manusia, organisasi pendidikan 
dapat menghasilkan suatu produk dan jasa yang berkualitas. Hal demikian 
menggambarkan bahwa potensi yang dimiliki manusia merupakan faktor penting bagi 
keberhasilan suatu organisasi pendidikan. Tanpa sumber daya manusia, barangkali 
sistem dan infrastruktur secanggih apapun tidak akan dapat menjalankan roda 
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organisasi pendidikan. Oleh karena itu, sumber daya manusia merupakan komponen 
vital dalam pencapaian tujuan organisasi pendidikan.
21
  
3 Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Pengembangan sumber daya manusia berkaitan dengan tersedianya 
kesempatan dan pengembangan belajar, membuat program-program training yang 
meliputi perencanaan, penyelenggaraan, dan evaluasi atas program-program 
tersebut.
22
 
Menurut Megginson mengatakan bahwa pengembangan sumber daya manusia 
mengacu kepada pengubahan perilaku kerja secara keseluruhan.
23
 
Sedangkan menurut Mulyadi, pengembangan personil atau pengembangan 
sumber daya manusia harus menempuh langkah-langkah: mengembangkan asumsi-
asumsi perencanaan, memproyeksikan persyaratan struktur organisasi dan kebutuhan, 
mempersiapkan inventarisasi keadaan, meramalkan perubahan, 
mengimplementasikan perencanaan sumber daya manusia dan mengadakan 
pengawasan perencanaan sumber daya manusia.
24
 
Konsep Castetter dalam pengembangan sumber daya manusia (PSDM), dapat 
dijadikan bahan pembanding dalam pengembangannya. Castetter telah memberikan 
konsep yang lengkap tentang pengembangan sumber daya manusia (SDM), 
khususnya SDM pendidikan. Konsep-konsep tersebut telah memberikan gambaran 
yang jelas mengenai pengembangan sumber daya manusia, mulai dari perencanaan, 
pelaksanaan, sampai dengan evaluasi dan tindak lanjut. 
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Berdasarkan konsep Castetter, pengelolaan tenaga kependidikan yang efektif 
di Indonesia harus di pandang bahwa pembangunan tenaga kependidikan merupakan 
bagian dari pembangunan Nasional. Pada saat ini pembangunan pendidikan selalu 
diinomor duakan, bahkan sering dijadikan alat untuk kepentingan-kepentingan 
politik. Dengan demikian apa yang telah dilakukan selama ini dalam PSDM 
kependidikan di Indonesia masih sangat tidak efektif, dan tidak efisien. 
Secara operasional konsep Castetter dalam pengembangan teenaga 
kependidikan di Indonesia dapat di identifikasi sebagai berikut: 
a) Strategi  umum 
Pertama, pengembangan SDM harus dilakukan berdasarkan rencana 
kebutuhan yang jelas. Kedua, dalam dunia pendidikan perlu senantiasa dikembangkan 
sikap dan kemampuan profesional. Ketiga, kerja sama dunia pendidikan dengan 
perusahaan perlu terus-menerus dikembangkan. 
b) Strategi khusus 
Pertama, meningkatkan kesejahteraan SDM. Kedua, meningkatkan mutu 
pendidikan. Ketiga, rekrutmen dan penempatan SDM terutama tenaga kependidikan 
perlu memperhatikan mutu, wilayah dengan cakupan kabupaten atau kota, dan 
pengembangan karier di masyarakat.
25
  
Selain itu pengembangan Kepala sekolah juga sangat diperlukan. Kepala 
sekolah sebagai top leader disekolah wajib mendayagunakan seluruh personel secara 
efektif dan efisien agar tujuan penyelenggaraan pendidikan di sekolah tersebut 
tercapai secara optimal. Pendayagunaan dimaksud ditempuh dengan jalan memberi 
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tugas-tugas jabatan sesuai dengan kemampuan dan kewenangan masing-masing 
individu. 
Dilihat dari prosesnya, manajemen personel lainnya mencakup mulai dari 
pengadaan, pengangkatan, pembinaan, pengawasan, pemberhentian, dan penugasan, 
yang perlu dicermati untuk memperoleh sistem manajemen personel yang paling 
cocok dalam pendidikan, dan kalau perlu justru meningkatkan mutu proses 
pendidikan. 
Ada beberapa prinsip dasar yang harus dipegang kepala sekolah dalam 
menerapkan manajemen personalia yaitu: 
1) Dalam mengembangkan sekolah, sumber daya manusia adalah komponen 
paling berharga. 
2) Sumber daya manusia akan berperan secara optimal jika dikelola dengan 
baik. 
3) Kultur dan suasana organisasi di sekolah, serta perilaku manajerial kepala 
sekolah sangat berpengaruh terhadap pencapaian tujuan pengembangan 
sekolah. 
4) Manajemen personalia di sekolah pada prinsipnya mengupayakan agar 
setiap warga sekolah dapat bekerjasama dan saling mendukung untuk 
mencapai tujuan sekolah. 
Birokasi diluar sekolah berperan untuk menyediakan wadah dan instrumen 
pendukung. Dalam konteks ini pengembangan profesional harus menunjang 
peningkatan mutu dan penghargaan terhadap prestasi perlu dikembangkan. 
Manajemen peningkatan mutu berbasis sekolah memberikan kewenangan kepada 
kepala sekolah untuk mengontrol sumber daya manusia, fleksibilitas dalam 
merespons kebutuhan masyarakat, misalnya pengangkatan tenaga honorer untuk 
20 
keterampilan yang khas atau muatan lokal. Demikian pula mengirim guru untuk 
mengikuti training-training tertentu ke instansi yang dianggap tepat demi 
pengembangan wawasan dan profesionalitasnya. 
Sebagai konsekuensi logis dari komitmen seperti itu, maka sekolah harus 
diperkenankan untuk melakukan hal-hal sebagai berikut : 
1) Mengembangkan perencanaan pendidikan dan prioritasnya di dalam 
kerangka acuan yang dibuat oleh pemerintah. 
2) Memonitor dan mengevaluasi setiap kemajuan yang telah dicapai dan 
menentukan apakah tujuannya telah sesuai kebutuhan untuk peningkatkan 
mutu atau kualitas. 
3) Menyajikan laporan terhadap hasil dan performannya kepada masyarakat 
dan pemerintah sebagai konsumen dari layanan pendidikan (akuntabilitas 
terhadap stakeholders). 
Apa yang diuraikan diatas memberikan pemahaman kepada kita bahwa 
tanggung jawab peningkatan kualitas pendidikan secara mikro telah bergeser dari 
birokasi pusat ke unit pengelola yang lebih dasar, yaitu sekolah sebagai ujung tombak 
pelaksana pendidikan.
26
  
4 Manajemen Rekrutmen Sumber Daya Manusia 
Henry Simamora dalam buku koleksi digital Universitas Kristen Petra 
menyatakan bahwa Rekrutmen (Recruitment) adalah serangkaian aktivitas mencari 
dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian dan pengetahuan 
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yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan 
kepegawaian.
27
 
Menurut Hasibuan, Rekrutmen atau merupakan proses penarikan, seleksi dan 
penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang efektif dan 
efisien membantu tercapainya tujuan organisasi. 
28
 
Rekrutmen adalah usaha mencari da mendapatkan calon tenaga kerja yang 
potensial dengan jumlah dan mutu yang memadai, sehingga organisasi dapat memilih 
personalia yang benar-benar cocok dengan kebutuhan jabatan yang tersedia. Seleksi 
adalah proses pengumpulan data guna menilai dan memutuskan secara legal siapa 
yang dapat diangkat sebagai staf berdasarkan kepentingan individu dan organisasi 
untuk jangka pendek dan panjang. Sedangkan penempatan merupakan upaya untuk 
menjamin bahwa kebutuhan jabatan dan karakteristik organisasi sangat cocok dengan 
keterampilan-keterampilan, pengetahuan, kemampuan preferensi, minat dan 
kepribadian yang dimiliki oleh calon pegawai atau anggota organisasi tersebut.
29
 
Setidaknya ada dua prinsip sederhana yang bisa dijadikan dasar dalam 
rekrutmen pegawai atau karyawan. Dua prinsip sederhana tersebut dalam istilah 
Malayu SP Hasibuan dikenal dengan "apa" dan "siapa". Apa, artinya kita harus 
terlebih dahulu menetapkan pekerjaan-pekerjaannya berdasarkan uraian pekerjaan 
(Job Description). Siapa, artinya kita baru mencari orang-orang yang tepat untuk 
menduduki jabatan tersebut berdasarkan spesifikasi pekerjaan (Job Spesiftcation).
30
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Teknik-teknik rekrutmen calon pegawai atau karyawan dalam organisasi 
publik maupun swasta dapat dilakukan melalui 2 cara, yaitu: disentralisasikan atau 
didesentralisasikan, tergantung pada besarnya organisasi dan kebutuhan jumlah 
pegawai atau karyawan yang akan di rekrut.
31
 Senada dengan ini, Hasibuan 
memberikan istilah yang berbeda terhadap metode/teknik rekrutmen, yaitu dengan 
metode tertutup dan terbuka.
32
 
a. Teknik rekrutmen yang disentralisasikan. 
Teknik rekrutmen yang disentralisasikan merupakan teknik penarikan calon 
pegawai atau karyawan yang dilakukan oleh departemendepartemen di tingkat pusat, 
dalam skala yang cukup besar dan diinfonnasikan secara luas kepada masyarakat baik 
melalui media cetak maupun elektronik. 
Kelebihan dari teknik ini adalah organisasi atau departemen mendapatkan 
calon pelamar yang cukup banyak, sehingga punya kesempatan untuk memilih calon 
pegawai atau karyawan yang benarbenar diharapkan dan qualified, serta terjadi 
efisiensi dalam pembiayaan. 
b. Teknik rekrutmen yang didesentralisasikan. 
Teknik rekrutmen yang didesentralisasikan merupakan teknik penarikan calon 
pegawai atau karyawan yang dilakukan oleh instansi-instansi atau unit-unit kerja yang 
relatif kecil dan dalam jumlah yang terbatas. 
Teknik ini biasanya dilakukan dengan cara menginformasikan (secara lisan) 
kepada karyawan atau orang-orang tertentu saja. Rekrutmen ini dipakai untuk 
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mengisi posisi-posisi khas professional, ilmiah dan administrasi pada instansi-instansi 
tertentu. Kelebihan teknik bahwa pihak pemimpin instansi atau unit kerja bisa 
langsung mengendalikan proses rekrutmen, simple dan cepat.
33
 
Sedangkan menurut Hadari Nawawi ada delapan (8) langkah yang harus 
dilakukan dalam menyeleksi dan menempatkan calon pegawai atau karyawan. 
Kedelapan langkah tersebut adalah: 
1) Memanggil dan menginterview awal calon yang lolos rekrutmen. 
2) Pelaksanaan berbagai jenis tes. 
3) Meneliti ulang referensi dan berkas pelamar yang lolos tes. 
4) Interview dan screening kesetiaan pada negara. 
5) Pemeriksaan kesehatan. 
6) Interview akhir oleh pimpinan unit kerja. 
7) Diangkat calon pegawai (prajabatan) 
8) Pegawai tetap (lulus prajabatan).34 
B. Kinerja Guru 
1 Pengertian Kinerja Guru 
Kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi yang di perlihatkan, atau 
kemampuan kerja.
35
 
Mangkunegara mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja yang secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
36
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Menurut Andrew F. Sikula dalam Ambar Teguh Sulistiyani, penilaian kinerja 
adalah evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh 
karyawan dan ditujukan untuk pengembangan”. 
Sedangkan guru adalah orang yang memberikan pendidikan atau ilmu 
pengetahuan kepada peserta didik dengan tujuan agar peserta didik mampu 
memahami dan mengamalkannya dalam kehidupan sehari-hari. 
Guru merupakan seseorang yang mengajar dan mendidik dengan 
membimbing, menuntun, memberi tauladan dan membantu mengantarkan anak 
didiknya ke arah kedewasaan jasmani dan rohani. Hal ini sesuai dengan tujuan 
pendidikan agama yang hendak di capai yaitu membimbing anak agar menjadi 
seorang muslim yang sejati, beriman, teguh, beramal sholeh dan berakhlak mulia, 
serta berguna bagi masyarakat, agama dan negara.
37
 
Dengan demikian pengertian guru yang dimaksud disini adalah mendidik, 
merupakan taraf pencapaian yang diinginkan atau hasil yang telah diperoleh dalam 
menjalankan proses belajar baik di tingkat dasar, menengah atau perguruan tinggi. 
Dari pembahasan tentang pengertian atau defenisi kinerja dan guru, maka 
dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja guru secara garis besar  adalah suatu aktifitas 
guru yang dilakukun dalam rangka membimbing, mendidik, mengajar dan melakukan 
transfer knowledge kepada anak didik sesuai dengan kemampuan keprofesionalan 
yang dimilikinya dan hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai seorang guru dalam 
bidang pekerjaannya menurut kriteria tertentu dan dievaluasi oleh pimpinan lembaga 
pendidikan terutama kepala sekolah. 
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2 Aspek Kinerja Guru 
Kinerja guru merupakan kemampuan dan keberhasilan guru dalam 
melaksanakan tugas-tugas pembelajaran yang ditunjukkan oleh dimensi:  
a) kemampuan menyusun rencana pembelajaran 
b) kemampuan melaksanakan pembalajaran 
c) kemampuan melaksanakan hubungan antar pribadi  
d) kemampuan melaksanakan penilaian hasil belajar 
e) kemampuan melaksanakan program pengayaan 
f) dimensi kemampuan melaksanakan program remedial.38 
  Menurut Muhibbin Syah ada sepuluh kompetensi dasar yang harus dimiliki 
guru dalam upaya peningkatan keberhasilan pembelajaran, yaitu:  
a) Menguasai bahan  
b) Mengelola program belajar mengajar 
c) Mengelola kelas 
d) Menggunakan media atau sumber belajar 
e) Menguasai landasan-landasan kependidikan 
f) Mengelola interaksi belajar mengajar 
g) Menilai prestasi siswa untuk pendidikan dan pengajaran 
h) Mengenal fungsi dan program pelayanan bimbingan dan penyuluhan 
i) Mengenal dan menyelenggarakan administrasi sekolah 
j) Memahami prinsip-prinsip dan menasirkan hasil-hasil pendidikan guna 
keperluan pengajaran.
39
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Dengan berdasarkan pengertian di atas guru merupakan suatu keharusan yang 
patut ditiru segala tindakan dan perilakunya yang baik oleh siswa, selama guru 
tersebut tidak melakukan hal-hal yang bertentangan dengan norma, sebagai guru yang 
menjadi panutan bagi siswa dan siswinya di sekolah maupun dalam keluarga guru itu 
sendiri sebagai kepala  keluarganya dan dalam lingkungan masyarakat luas guru 
harus menjadi suri tauladan dan memberikan contoh yang baik bagi masyarakat 
sekitarnya. 
3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru 
 Guru sebagai orang yang pekerjaannya atau profesinya mengenai keguruan 
memiliki peran yang sangat penting dalam dunia pendidikan. Undang-undang tentang 
guru dan dosen menyatakan bahwa guru adalah pendidik profesional dengan tugas 
utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menila, 
danmengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usian dini jalur pendidikan 
formal, pendidikan dasar dan pendidikan menengah.
40
 
 Dalam melaksanakan tugas tersebut, guru tentunya memiliki kinerja yang 
berbeda-beda tergantung dari faktor-faktor yang mempengaruhinya. Menurut 
AnwarPrabu Mangkunegara, faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang dalam 
bekerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).
41
 
 
a. Faktor Kemampuan 
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 Untuk keperluan analisis tugas guru sebagai pengajar, maka kompetensi dan 
kemampuan kinerja profesi kinerja dalam penampilan aktual dalam proses belejar 
mengajar, minimal memiliki empat kemampuan, yakni: 
1) Merencanakan proses belajar mengajar 
2) Melaksanakan dan memimpin/mengelola proses belajar mengajar, 
3) Menilai kemampuan proses belajar mengajar, dan 
4) Menguasai bahan pelajar.42 
 Faktor kemampuan atau kompetensi yang harus dimiliki guru juga dibahas 
oleh pemerintah Indonesia. Hal ini bisa dilihat berdasarkan Peraturan Menteri 
Pendidikan Nasional Republik Indonesia Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar 
Kualifikasi Akademik dan Kompetensi Guru. Dijelaskan bahwa standar kompetensi 
guru dikembangkan secara utuh dari empat kompetensi utama, yaitu kompetensi 
pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial dan kompetensi profesional.
43
 
Keempat kompetensi di atas pada dasarnya menjelaskan dua bidang 
kompetensi guru yakni kompetensi kognitif dan kompetensi perilaku. Kompetensi 
sikap, khususnya sikap profesional guru, tidak tampak. Untuk keperluan analisis 
tugas guru sebagai pengajar, maka kompetensi kinerja profesi keguruan (generic 
teaching competencies) dalam penampilan aktual dalam proses belajar mengajar, 
minimal memiliki empat kemampuan, yakni kemampuan: 
1) Merencanakan proses belajar mengajar 
2) Melaksanakan dan memimpin/mengelola proses belajar mengajar 
3) Menilai kemajuan proses belajar mengajar 
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4) Menguasai bahan pelajaran.44 
 Dari pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa guruadalah seseorang yang 
harus memiliki kemampuan di wilayah kecerdasan secara kognitif dan kecerdasan 
menjadi contoh bagi murid. 
b. Faktor Motivasi 
 Mc. Donald dalam kutipan Djamarah mengatakan bahwa:“Motivasi adalah 
suatu perubahan energi di dalam pribadi seseorang yang ditandai dengan timbulnya 
afektif (perasaan) dan reaksi untuk mencapai tujuan”45 
Selain itu, kinerja guru akan menjadi optimal, bilamana diintegrasikan dengan 
komponen sekolah baik kepala sekolah, fasilitas kerja, guru, karyawan, maupun anak 
didik. Pidarta dalam Saerozi mengemukakan bahwa ada beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja guru dalam melaksanakan tugasnya yaitu: 
1) Kepemimpinan kepala sekolah, 
2) Fasilitas kerja,  
3) Harapan-harapan, dan 
4) Kepercayaan personalia sekolah.46 
 Sedangka Tempe mengemukakan bahawa: “faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja prestasi kerja atau kinerja sesoorang antara lain adalaha lingkungan, perilaku 
manajemen, desain jabatan, penilaian kinerja, umpan balik dan administrasi 
pengupahan”. Lebih lanjut Kopelman dalam Supardi menyatakan bahwa “ kinerja 
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organisasi  ditentukan oleh empat faktor antara lain yaitu: (1) lingkungan, (2) 
karekteristik individu, (3) karakteristik organisasi, dan (4) karakteristi pekerjaan.
47
 
4 Kompetensi Profesional Guru 
Berdasarkan peran guru sebagai pengelola proses pembelajaran, guru harus 
memiliki kemampuan perencanaan pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran, 
pengevaluasi pembelajaran, dan pengembangan pembelajaran.
48
 
a. Perencanaan Pembelajaran  
Untuk  dapat  membuat  perencanaan  belajar  mengajar,  guru terlebih dahulu  
harus mengetahui arti dan tujuan perencanaan tersebut, serta menguasai secara teoritis 
dan praktis unsur-unsur yang terdapat didalamnya. Oleh sebab itu, kemampuan 
merencanakan program belajar mengajar merupakan muara dari segala pengetahuan 
teori, keterampilan dasar, dan pemahaman yang mendalam tentang objek belajar dan 
situasi pengajaran. 
Memahami definisi Perencanaan Pembelajaran dapat dikaji dari kata-kata 
yang membangunnya. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia bahwa perencanaan 
adalah proses, cara, perbuatan merencanakan (merancangkan), sementara 
pembelajaran adalah proses, cara, perbuatan menjadikan orang atau makhluk hidup 
belajar.
49
 
b. Pelaksanaan Pembelajaran 
Pelaksanaan pembelajaran merupakan implementasi dari RPP, meliputi 
kegiatan pendahuluan, inti dan penutup. 
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1. Kegiatan Pendahuluan 
Dalam kegiatan pendahuluan, guru: 
a) Menyiapkan peserta didik secara psikis dan fisik untuk mengikuti proses 
pembelajaran. 
b) Memberi motivasi belajar siswa secara kontekstual sesuai manfaat dan 
aplikasi materi ajar dalam kehidupan sehari-hari, dengan memberikan 
contoh dan perbandingan lokal, nasional dan internasional. 
c) Mengajukan pertanyaan-pertanyaan yang mengaitkan pengetahuan 
sebelumnya dengan materi yang akan dipelajari; 
d) Menjelaskan tujuan pembelajaran atau kompetensi dasar yang akan 
dicapai; dan 
e) Menyampaikan cakupan materi dan penjelasan uraian kegiatan sesuai 
silabus. 
2. Kegiatan Inti 
Kegiatan inti menggunakan model pembelajaran, metode pembelajaran, media 
pembelajaran, dan sumber belajar yang disesuaikan dengan karakteristik peserta didik 
dan mata pelajaran. Pemilihan pendekatan tematik dan tematik terpadu dan/atau 
saintifik dan/atau inkuiri dan penyingkapa dan pembelajaran yang menghasilkan 
karya berbasis pemecahan masalah (project based learning) disesuaikan dengan 
karakteristik kompetensi dan jenjang pendidikan. 
a) Sikap 
Sesuai dengan karakteristik sikap, maka salah satu alternatif yang dipilih 
adalah proses afeksi mulai dari menerima, menjalankan, menghargai, menghayati, 
31 
hingga mengamalkan. Seluruh aktivitas pembelajaran berorientasi pada tahapan 
kompetensi yang mendorong siswa untuk melakukan aktivitas tersebut. 
b) Pengetahuan 
Pengetahuan dimiliki melalui aktivitas mengetahui, memahami, menerapkan, 
menganalisis, mengevaluasi, hingga mencipta. Karakteristik aktivitas belajar dalam 
domain pengetahuan ini memiliki perbedaan dan kesamaan dengan aktivitas belajar 
dalam domain keterampilan. Untuk memperkuat pendekatan saintifik, tematik 
terpadu, dan tematik sangat disarankan untuk menerapkan belajar berbasis 
penyingkapan/penelitian. 
c) Keterampilan 
Keterampilan diperoleh melalui kegiatan mengamati, menanya, mencoba, 
menalar, menyaji, dan mencipta. Seluruh isi materi (topik dan sub topik) mata 
pelajaran yang diturunkan dari keterampilan harus mendorong siswa untuk 
melakukan proses pengamatan hingga penciptaan. Untuk mewujudkan keterampilan 
tersebut perlu melakukan pembelajaran yang menerapkan modus belajar berbasis 
penyingkapan/penelitian dan pembelajaran yang menghasilkan karya berbasis 
pemecahan masalah. 
3. Kegiatan Penutup 
Dalam kegiatan penutup, guru bersama siswa baik secara individual maupun 
kelompok melakukan refleksi untuk mengevaluasi: 
a) Seluruh rangkaian aktivitas pembelajaran dan hasil-hasil yang diperoleh 
untuk selanjutnya secara bersama menemukan manfaat langsung maupun 
tidak langsung dari hasil pembelajaran yang telah berlangsung. 
b) Memberikan umpan balik terhadap proses dan hasil pembelajaran. 
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c) Melakukan kegiatan tindak lanjut dalam bentuk pemberian tugas, baik tugas 
individual maupun kelompok, dan 
d) Menginformasikan rencana kegiatan pembelajaran untuk pertemuan 
berikutnya.
50
 
c. Mengevaluasi Pembelajaran 
Evaluasi adalah  proses untuk melihat apakah perencanaan yang sedang di 
bangun berhasil, sesuia dengan harapan awal atau tidak.
51
Menurut Hamalik 
mengatakan evaluasi adalah suatu proses yang sangat penting dalam pendidikan guru, 
tetapi pihak-pihak  yang  terkait  dalam  program itu seringkali melalaikan atau tak 
menghayati sungguh-sungguh proses evaluasi tersebut.
52
 
Sedangkan evaluasi pembelajaran adalah suatu proses atau kegiatan yang 
sistematis, berkelanjutan dan menyeluruh dalam rangka pengendalian, penjaminandan 
penetapan kualitas (nilai atau arti) berbagai komponen pembelajaran berdasarkan 
pertimbangan dan kriteria tertentu sebagai bentuk pertanggungjawaban guru dalam 
melaksanakan pembelajaran 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian lapangan (field research), dan dalam 
melakukan penelitian ini penulis menggunakan jenis penelitian ex post facto. Karena 
dalam penelitian ini akan meneliti peristiwa yang telah terjadi. 
Selanjutnya Sugiyono mengemukakan bahwa  penelitian ex post facto adalah 
suatu penelitian yang dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi dan 
kemudian melihat ke belakang untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat 
menimbulkan kejadian tersebut.
53
 
B. Pendekatan Penelitian 
Untuk memperoleh kemudahan dan kejelasan dalam penelitian ini, penulis 
menggunakan metode kuantitatif. Lebih lanjut menurut Sugiyono metode kuantitatif 
dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, dan digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistic, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan
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C. Populasi dan Sampel 
1 Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru  SMA Negeri 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai yang berjumlah 42 orang. 
Tabel 1 : Daftar Guru SMA Negiri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
No Status L P Jumlah 
1 PNS 11 14 25 
2 Non PNS 3 14 17 
Total               42 
(Sumber data: SMA Negeri 1 Bulupoddo Kab.Sinjai, Sinjai 10 Januari 2017) 
2 Sampel 
Sampel adalah bagian-bagian keseluruhan (oleh para ahli disebut populasi 
atau inverse) yang menjadi objek sesungguhnya dari suatu penelitian untuk 
menyeleksi individu-individu masuk ke dalam sampel yang refresentatif, itulah yang 
disebut dengan sampling
56
.  
Menurut Arikunto, apabila jumlah populasi kurang dari 100, lebih baik 
diambil semua sehingga penelitiannya disebut penelitian populasi, selanjutnya jika 
populasi berjumlah besar (lebih dari 100) dapat diambil antara 10-15% atau 20-25% 
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atau lebih tergantung setidak-tidaknya kemampuan peneliti dilihat dari segi waktu, 
kecilnya resiko yang ditanggung peneliti
57
. 
Berdasarkan pendapat tersebut, maka penulis menggunakan sampel jenuh 
pada penelitian ini adalah keseluruhan guru yang terdiri dari 42 orang yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang berkaitan dengan lokasi penelitian 
yang  telah ditetapkan untuk dipelajari dan disimpulkan.  
D. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mengumpulkan data, penulis menggunakan beberapa teknik, yaitu: 
1 Angket (Quitioner) 
Angket yang berisi pernyataan yang langsung disebarkan kepada guru yang 
dijadikan sampel penelitian. Angket digunakan untuk memperoleh data mengenai 
pengaruh pengaruh penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja 
guru di SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
2 Dokumentasi  
Dokumentasi merupakan barang-barang tertulis dan non-tertulis. Teknik 
dokumentasi adalah cara pengumpulan data melalui bahan tertulis yang ada 
sebelumnya, tentu yang berhubungan dengan variabel penelitian. 
E. Instrumen Pengumpulan Data 
Adapun instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah skala psikologi 
yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Jenis skala yang digunakan 
pada penelitian ini yaitu skala likert yaitu metode penskalaan pertanyaan/pernyataan 
sikap, pendapat  atau persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
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sosial.
58
  Dengan demikian skala likert pada penelitian ini digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat dan persepsi guru tentang kepemimpinan kepala sekolah dan 
pembinaan sumber daya manasia (SDM) pada sekolah yang diteliti. Jawaban setiap 
item instrument pada skala likert yang digunakan gradasinya dari sangat positif 
sampai sangat negatif. 
Tabel 1: Skor Jawaban Skala 
Jawaban 
Skor Jawaban  
Positif 
Skor Jawaban 
Negatif 
Sangat Sesuai (SS) 4 1 
Sesuai (S) 3 2 
Tidak Sesuai (TS) 2 3 
Sangat Tidak Sesuai (STS) 1 4 
 
F. Teknik Analisis Data 
1 Analisis deskriptif 
Analisis deskriptif digunanakan untuk menganalisa data hasil angket variabel 
penerapan manajemen sumber daya manusia dan variabel kinerja guru di SMA 
Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai melalui langkah-langkah sebagai berikut 
berikut: 
a) Menghitung rentang kelas dengan rumus 
R = data tertinggi-data terendah  
b) Menghitung banyak kelas (K) dengan aturan Sturges yaitu: 
K = 1 + 3.3 Log n (dengan  n = banyaknya sampel) 
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c) Menghitung panjang kelas interval dengan rumus: 
P = 
 
 
  (R= rentang kelas, dan K= banyaknya kelas)  
d) Menghitung rata-rata variabel dengan rumus: 
  ̅  
∑    
∑  
 
Keterangan: 
  ̅      = Rata-rata xi 
∑     = Produk perkalian antara fi dengan xi 
∑       = Jumlah data/sampel 
e) Menghitung standar deviasi dengan rumus: 
   
√∑    
   
 ∑      
 
   
 
Keterangan: 
∑       Produk perkalian antara fi dengan xi2 
              Jumlah anggota/sampel 
f) Interpretasi skor responden dengan menggunkan 3 kategori diagnosis 
sebagai berikut: 
Tabel : 2 Kaategori Skor Responden 
Keterangan Kategorisasi 
X < ( - 1,0  ) Rendah 
( - 1,0  )               Sedang 
(  + 1,0  )   X Tinggi 
(sumber: Saifuddin Aswar, Skala Psikologi).
59
 
 
                                                          
 
59
 Saifuddin Aswar, Penyusunan Skala Psikologi, (Cet. II, Yogyakarta; Pustaka Pelajar, 
2012),  h.149 
38 
2. Analisis Inferensial 
Statistik inferensial adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data 
sampel dan hasilnya akan digeneralisasikan (diinferensikan) untuk pupulasi di mana 
sampel diambil. Statistik inferensial juga digunakan untuk menguji hipotesis 
penelitian yang mencari tahu pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Adapun 
rumus yang digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
a) regresi linear sederhana 
 Regresi linear sederhana memperkirakan satu variable terikat berdasarkan satu 
variable bebas. Variable terikat diberi notasi Y dan variable bebas diberi notasi X, 
sehingga bentuk yang dicari adalah regresi Y atas X. 
Dengan menggunakan rumus regresi linear sederhara : 
Y = a + bX 
Keterangan: 
Y = Nilai yang diprediksikan 
a = Koefisien regresi x 
b = koefisien regresi y 
X = nilai variable indevenden 
Untuk koefisien – koefisien regresi a dan b dapat dihitung dengan rumus: 
   
 ∑   ∑              
            
 
  
                 
           
 
Keterangan: 
n = jumlah populasi 
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X = nilai variable independen 
Y = nilai variaabel dependen 
b) Uji Signifikan (Uji-t) 
Uji-t ini digunakan untuk menguji dan mengetahui ada tidaknya pengaruh 
penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja guru di SMA 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
Sebelum dilanjutkan dengan penguji hipotesis yang telah ditentukan maka 
terlebih dahulu dicari kesalahan baku regresi dan kesalahan baku koefisien b 
(penduga b) sebagai berikut: 
1. Untuk regresi, kesalahan bakunya dirumuskan: 
S  e = 
√                
   
 
2. Untuk koefisien regresi b ( penduga b) kesalahan bakunya dirumuskan: 
   = 
  
√    
     
 
 
c) Penguji hipotesis 
1) Menentukan formulasi hipotesis  
H0  : β  = β 
H ı : β ≠ β0 
2) Menentukan taraf nyata (α) dan nilai ttabel 
α  = 5% = 0,05    ⁄  = 0.025 
b = n-2 = 42-2 = 40  
ttabel = t0,025 (40) = 2,042  
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 BAB IV   
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
Hasil penelitian  tentang pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap 
kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai, dianalisis dengan langkah-
langkah sebagai berikut: 
1. Deskriptif Penerapan Manajemen sumber daya manusia di SMA Neg. 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
Hasil penelitian terhadap  42 sampel manajemen sumber daya manusia di 
SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai, menunjukkan rangkuman data sebagai 
berikut: 
Tabel 3: Skor Manajemen sumber daya manusia (X) di SMA Neg. 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
Responden Skor 
R-1 54 
R-2 77 
R-3 74 
R-4 68 
R-5 69 
R-6 71 
R-7 82 
R-8 59 
R-9 64 
R-10 59 
R-11 75 
R-12 62 
R-13 70 
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1 2 
R-14 74 
R-15 76 
R-16 58 
R-17 63 
R-18 81 
R-19 69 
R-20 70 
R-21 75 
R-22 73 
R-23 74 
R-24 73 
R-25 68 
R-26 68 
R-27 69 
R-28 71 
R-29 82 
R-30 59 
R-31 64 
R-32 63 
R-33 81 
R-34 69 
R-35 70 
R-36 75 
R-37 73 
R-38 74 
R-39 73 
R-40 68 
R-41 68 
R-42 69 
Jumlah Total 2934 
  (sumber: Data primer) 
Berdasarkan hasil data diatas didapatkan skor tertinggi dari skala yang 
digunakan = 82, dan skor terendah = 54 dari jumlah sampel (n) = 42 
a. Rentang kelas (R) 
R = Nilai tertinggi-nilai terendah 
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  = 82-54= 28 
b. Jumlah Interval Kelas 
  K  = 1 + 3,3 log n 
   = 1 + 3,3 log 42 
   = 1 + 3.3 (1.62) 
   = 1 + 5.346 
   = 6.346= 6 
c. Panjang kelas 
P = 
 
 
 
  = 
  
 
 =4,66 = 5 
c. Membuat Tabel Distribusi Frekuensi Manajemen sumber daya manusia di SMA 
Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
Tabel 4 :Tabel Distribusi Frekuensi Gambaran Manajemen sumber daya 
manusia di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
Interval Tabulasi Frekuensi 
54 –58 II 2 
59 – 63 IIIIII 6 
64 – 68 IIIIIII 7 
69 – 73 IIIIIIIIIIIIII 14 
74 – 78 IIIIIIIII 9 
79 – 82 IIII 4 
Jumlah 42 
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d. Menghitung Rata-rata (mean) 
Tabel 5 :Tabulasi Data untuk Menghitung Nilai Rata-rata (mean ) 
Interval Fi Xi Fi.xi 
54 –58 2 56 112 
59 – 63 6 61 366 
64 – 68 7 66 462 
69 – 73 14 71 994 
74 – 78 9 76 684 
79 – 82 4 80.5 322 
Jumlah 42  2940 
 
X1 = 
∑     
∑  
 
= 
    
  
 
= 70 
e. Standar deviasi  
Tabel 7 : Tabel untuk Menghitung Nilai Standar Deviasi  
Interval Fi Xi Xi –X (Xi-X)² Fi (Xi-X)² 
54 –58 2 56 -14 196 392 
59 – 63 6 61 -9 81 486 
64 – 68 7 66 -4 16 112 
69 – 73 14 71 1 1 14 
74 – 78 9 76 6 36 324 
79 – 82 4 80.5 10,5 110,25 441 
Jumlah 42    1769 
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 SD = √ 
∑       ) 
   
) 
= √
    
    
 
= √
    
  
 
= √      
= 6,7 
Berdasarkan rumus untuk menghitung standar deviasi, maka standar 
deviasi/simpangan bakunya adalah 6,7. Hasil tersebut menunjukkan besarnya 
kesalahan baku pada angket manajemen sumber daya manusia di SMA Neg. 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
f. Kategori Skor Responden 
Angket penelitian ini berjumlah 42 item soal dengan 4 alternatif jawaban, dan 
4 kriteria penilaian, sehingga diperoleh rentangan skor 54 sampai 82. Data ini 
diperoleh dari 42 guru yang menjadi responden. 
Berdasarkan data skor angket manajemen sumber daya manusia di SMA Neg. 
1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai,  skor terendah 54 dan skor tertinggi 82, dengan mean 
sebesar 70, standar deviasi sebesar 6,7. Hasil perhitungan statistik deskripsi skala 
manajemen sumber daya manusia ke dalam 3 kategori diagnosis menurut Aswar 
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mulai dari rendah, sedang sampai tinggi, maka dihasilkan interpretasi skor sebagai 
berikut: 
Tabel 8: Kategori Skor Responden Tentang Manajemen sumber daya manusia 
di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
No Batas Ketegori Interval Frekuensi Presentase Kategori 
1 X < ( - 1,0  ) X <63,3 8 19% Rendah 
2  
( - 1,0  )             ) 
     
  76,7 29 69% 
 
Sedang 
3 (  + 1,0  )  X        5 12% Tinggi 
Jumlah 42 100%  
Dari tabel di atas dapat diilustrasikan sebagai berikut: 
 
 
Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 8 responden 
menilai manajemen sumber daya manusia rendah dengan porsentase sebesar 19%, 
selanjutnya sebanyak 29 responden menilai manajemen sumber daya manusia berada 
pada kategori sedang dengan porsentase 69 % dan 5 responden menilai manajemen 
sumber daya manusia berada pda kategori tinggi dengan porsentase 12%. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia di SMA Neg. 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai, berada pada kategori sedang. 
 
63,3 76,7 
Rendah 
X 
Sedang Tinggi 
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2. Deskriptif Kinerja Guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
Hasil penelitian terhadap  42 sampel kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai, menunjukkan rangkuman data sebagai berikut: 
Tabel 3: Skor Kinerja guru (X) di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten 
Sinjai 
Responden Skor 
R-1 81 
R-2 86 
R-3 77 
R-4 74 
R-5 72 
R-6 74 
R-7 88 
R-8 66 
R-9 67 
R-10 72 
R-11 85 
R-12 72 
R-13 74 
R-14 85 
R-15 66 
R-16 69 
R-17 66 
R-18 87 
R-19 73 
R-20 75 
R-21 83 
R-22 84 
R-23 83 
R-24 83 
R-25 66 
R-26 74 
R-27 72 
R-28 74 
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1 2 
R-29 88 
R-30 66 
R-31 67 
R-32 69 
R-33 66 
R-34 87 
R-35 73 
R-36 75 
R-37 83 
R-38 84 
R-39 83 
R-40 83 
R-41 66 
R-42 74 
Jumlah Total 3192 
  (sumber: Data primer) 
Berdasarkan hasil data diatas didapatkan skor tertinggi dari skala yang 
digunakan = 88, dan skor terendah = 66 dari jumlah sampel (n) = 42 
a. Rentang kelas (R) 
R = Nilai terting-nilai terendah 
  = 88-66= 22 
b. Jumlah Interval Kelas 
  K  = 1 + 3,3 log n 
   = 1 + 3,3 log 42 
   = 1 + 3.3 (1.62) 
   = 1 + 5.346 
   = 6.346= 6 
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c. Panjang kelas 
P = 
 
 
 
  = 
  
 
 =3,66 = 4 
d. Membuat Tabel Distribusi Frekuensi Kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai. 
Tabel 4 :Tabel Distribusi Frekuensi Gambaran Kinerja guru di SMA Neg. 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
Interval Tabulasi Frekuensi 
66 –69 II 11 
70 – 73 IIIIII 6 
74 – 77 IIIIIII 9 
78 – 81 IIIIIIIIIIIIII 1 
82 – 85 IIIIIIIII 10 
86 – 88 IIII 5 
Jumlah 42 
 
g. Menghitung Rata-rata (mean) 
Tabel 5 :Tabulasi Data untuk Menghitung Nilai Rata-rata (mean ) 
Interval Fi Xi Fi.xi 
66 –69 11 67,5 742,5 
70 – 73 6 71.5 429 
74 – 77 9 75,5 679,5 
78 – 81 1 79,5 79,5 
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1 2 3 4 
82 – 85 10 83,5 835 
86 – 88 5 87 435 
Jumlah 42  2930,5 
 
X1 = 
∑     
∑  
 
= 
      
  
 
= 69,7 
h. Standar deviasi  
Tabel 7 : Tabel untuk Menghitung Nilai Standar Deviasi  
Interval Fi Xi Xi –X (Xi-X)² Fi (Xi-X)² 
66 –69 11 67,5 -2.2 4,84 53,24 
70 – 73 6 71.5 1.8 3,24 19,44 
74 – 77 9 75,5 5.8 33,64 302,76 
78 – 81 1 79,5 9,8 96,04 96,04 
82 – 85 10 83,5 13,8 190,44 1904,4 
86 – 88 5 87 17,3 299,29 1496,45 
Jumlah 42    3872,33 
  
SD = √ 
∑       ) 
   
) 
= √
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= √
       
  
 
= √      
= 9,7 
Berdasarkan rumus untuk menghitung standar deviasi, maka standar 
deviasi/simpangan bakunya adalah 9,7. Hasil tersebut menunjukkan besarnya 
kesalahan baku pada angket kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten 
Sinjai. 
i. Kategori Skor Responden 
Angket penelitian ini berjumlah 22 item soal dengan 4 alternatif jawaban, dan 
4 kriteria penilaian, sehingga diperoleh rentangan skor 66 sampai 88. Data ini 
diperoleh dari 42 guru yang menjadi responden. 
Berdasarkan data skor angket kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai,  skor terendah 66 dan skor tertinggi 88, dengan mean sebesar 69,7 
standar deviasi sebesar 9,7. Hasil perhitungan statistik deskripsi skala kinerja guru  ke 
dalam 3 kategori diagnosis menurut Aswar mulai dari rendah, sedang sampai tinggi, 
maka dihasilkan interpretasi skor sebagai berikut: 
Tabel 8: Kategori Skor Responden Tentang Kinerja guru di SMA Neg. 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
No Batas Ketegori Interval Frekuens
i 
Presentase Kategori 
1 X < ( - 1,0  ) X <60 
0 0% 
Rendah 
2 ( - 1,0  )       
      ) 
     79,4 
26 62% 
Sedang 
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1 2 3 4 5 
3 (  + 1,0  )  X        
16 38% 
Tinggi 
Jumlah 42 100%  
 
Dari tabel di atas dapat diilustrasikan sebagai berikut: 
 
 
Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 0 responden 
menilai kinerja guru rendah dengan porsentase sebesar 0%, selanjutnya sebanyak 26 
responden menilai kinerja guru berada pada kategori sedang dengan porsentase 62 % 
dan 16 responden menilai kinerja guru berada pda kategori tinggi dengan porsentase 
38%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Kinerja guru di SMA Neg. 1 
Bulupoddo Kabupaten Sinjai, berada pada kategori sedang. 
3. Pengaruh Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap 
Kinerja Guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai 
Hipotesis penelitian yang diujikan dalam penelitian  ini berbunyi:”ada 
pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja guru”. Untuk menguji 
hipotesis tersebut dilakukan langkah-langkah sebagai berikut: 
 
 
 
60 79,4 
Rendah 
X 
Sedang Tinggi 
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a. Membuat tabel penolong 
Tabel 15: Tabel Penolong untuk Mencari Pengaru 
No X Y       XY 
R-1 54 81 2916 6561 4374 
R-2 77 86 5929 7396 6622 
R-3 74 77 5476 5929 5698 
R-4 68 74 4624 5476 5032 
R-5 69 72 4761 5184 4968 
R-6 71 74 5041 5476 5254 
R-7 82 88 6724 7744 7216 
R-8 59 66 3481 4356 3894 
R-9 64 67 4096 4489 4288 
R-10 59 72 3481 5184 4248 
R-11 75 85 5625 7225 6375 
R-12 62 72 3844 5184 4464 
R-13 70 74 4900 5476 5180 
R-14 74 85 5476 7225 6290 
R-15 76 66 5776 4356 5016 
R-16 58 69 3364 4761 4002 
R-17 63 66 3969 4356 4158 
R-18 81 87 6561 7569 7047 
R-19 69 73 4761 5329 5037 
R-20 70 75 4900 5625 5250 
R-21 75 83 5625 6889 6225 
R-22 73 84 5329 7056 6132 
R-23 74 83 5476 6889 6142 
R-24 73 83 5329 6889 6059 
R-25 68 66 4624 4356 4488 
R-26 68 74 4624 5476 5032 
R-27 69 72 4761 5184 4968 
R-28 71 74 5041 5476 5254 
R-29 82 88 6724 7744 7216 
R-30 59 66 3481 4356 3894 
R-31 64 67 4096 4489 4288 
R-32 63 69 3969 4761 4347 
R-33 81 66 6561 4356 5346 
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1 2 4 5 6 7 
R-34 69 87 4761 7569 6003 
R-35 70 73 4900 5329 5110 
R-36 75 75 5625 5625 5625 
R-37 73 83 5329 6889 6059 
R-38 74 84 5476 7056 6216 
R-39 73 83 5329 6889 6059 
R-40 68 83 4624 6889 5644 
R-41 68 66 4624 4356 4488 
R-42 69 74 4761 5476 5106 
Jumlah 
Total 
∑  2934 ∑ =3192 
206774 244900 224114 
 
a. Analisis Regresi Sederhana 
Y  =  a + bX 
a = 
 ∑ )(∑  )  ∑ ) ∑  )
 ∑    ∑ ) 
 
  
     )        )       )       )
   )       )       ) 
 
 =  
                    
                
 
  = 
       
     
 
  = 32,46 
b = 
 ∑    ∑ ) ∑ )
 ∑    ∑ ) 
 
=
    )       )      )     )
   )       )      ) 
 
=
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=
     
     
 
  = 0,623 
b. Uji Signifikansi (Uji t) 
1) Untuk regresi, kesalahan bakunyan dirumuskan : 
    √
      ∑ )     ∑  )
   
 
  √
                     )                 )
    
 
 √
                   ))              
  
 
 √
                      
  
 
 √        0,467 
2) Untuk regresi b (penduga b ) kesalahan baku akan dirumuskan : 
    
  
√∑   
 ∑ ) 
 
 
  
     
√       
     ) 
  
 
  
     
√       
       
  
 
 
     
√                 
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√        
 
  
     
     
 
       
3) Menguji Hipotesis 
a) Menentukan formulasi hipotesis 
Ho : βo =           βo = 0 
Ha : β ≠ βo 
b) Menentukan taraf nyata (α) dan nilai ttabel  
                     
               
                 )  2,021 
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c) Menetukan nilai uji statistik 
   
      
  
 
 
       
     
 
      
Karena                         )       , maka HO ditolak. Berdasarkan 
hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa penerapan manajemen sumber daya manusia 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai. 
B. Pembahasan 
Hasil analisis kategori penerapan manajemen sumber daya manusia 
menunjukkan bahwa sebanyak 8 responden menilai penerapan  manajemen sumber 
daya manusia rendah dengan porsentase sebesar 19%, selanjutnya sebanyak 29 
responden menilai manajemen sumber daya manusia berada pada kategori sedang 
dengan porsentase 69 % dan 5 responden menilai manajemen sumber daya manusia 
berada pda kategori tinggi dengan porsentase 12%. Sedangkan hasil analisis kategori 
kinerja guru menunjukkan bahwa sebanyak 0 responden menilai kinerja guru rendah 
dengan porsentase sebesar 0%, selanjutnya sebanyak 26 responden menilai kinerja 
guru berada pada kategori sedang dengan porsentase 62 % dan 16 responden menilai 
kinerja guru berada pda kategori tinggi dengan porsentase 38%. 
Penerapan Manajemen sumber daya manusia pada masa kini memfasilitasi 
aktualisasi dan pengembangan kompetensi para tenaga pendidik dan kependidikan 
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melalui program-program pengembangan dan pemberdayaan yang dilakukan secara 
sistematik. Pengembangan dan pemberdayaan sumber daya manusia merupakan 
bagian dari manajemen sumber daya manusia yang memiliki fungsi untuk 
memperbaiki kompetensi, adaptabilitas dan komitmen para tenaga pendidik dan 
kependidikan. Dengan cara demikian sekolah memiliki kekuatan bukan saja sekedar 
bertahan (survival), melainkan tumbuh (growth), produktif (productive), dan 
kompetitif (competitive). Dan dalam proses demikian, dukungan sumber daya 
manusia yang kuat melahirkan sekolah yang memiliki adaptabilitas dan kapasitas 
memperbaharui dirinya (adaptability and self-renewal capacity). 
Manajemen sumber daya manusia merupakan faktor yang akan menentukan 
pada kinerja organisasi, ketepatan memanfaatkan dan mengembangkan sumber daya 
manusia serta mengintegrasikannya dalam suatu kesatuan gerak dan arah organisasi 
akan menjadi hal penting bagi peningkatan kapabilitas organisasi dalam mencapai 
tujuannya. Untuk lebih memahami bagaimana posisi manajemen sumber daya 
manusia dalam konteks organisasi diperlukan pemahaman tentang makna 
manajemen sumber daya manusia itu sendiri, agar dapat mendudukan peran 
manajemen sumber daya manusia dalam rangka dinamika gerak organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa manajemen sumber daya 
manusia yang baik dapat berpengaruh kuat terhadap kinerja guru. Teori tersebut 
dibuktikan dengan hasil penelitian yang dilakukan yaitu pengaruh manajemen sumber 
daya manusia berada pada kategori sedang (69%) mengakibatkan kinerja guru berada 
pada kategori sedang (62%) di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai. 
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Selain itu hasil uji t dalam penelitian ini menunjukkan bahwa diperoleh 
            , db = n-2 = 40 diperoleh           )       , jadi               
          )       . Hasil tersebut menggambarkan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif sebesar      antara penerapan manajemen sumber daya manusia dengan 
kinerja guru, dengan kategori sedang. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh penerapan manajemen sumber 
daya manusia terhadap kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai, 
maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Hasil analisis kategori penerapan manajemen sum,ber daya manusia 
menunjukkan bahwa sebanyak 8 responden menilai manajemen sumber 
daya manusia rendah dengan porsentase sebesar 19%, selanjutnya sebanyak 
29 responden menilai manajemen sumber daya manusia berada pada 
kategori sedang dengan porsentase 69 % dan 5 responden menilai 
manajemen sumber daya manusia berada pda kategori tinggi dengan 
porsentase 12%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa manajemen 
sumber daya manusia di SMA Neg. 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai, berada 
pada kategori sedang. 
2. Hasil analisis kategori kinerja guru menunjukkan bahwa sebanyak 0 
responden menilai kinerja guru rendah dengan porsentase sebesar 0%, 
selanjutnya sebanyak 26 responden menilai kinerja guru berada pada 
kategori sedang dengan porsentase 62 % dan 16 responden menilai kinerja 
guru berada pda kategori tinggi dengan porsentase 38%. Dengan demikian 
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dapat disimpulkan bahwa Kinerja guru di SMA Neg. 1 Bulupoddo 
Kabupaten Sinjai, berada pada kategori sedang. 
3. Hasil uji t dalam penelitian ini menunjukkan bahwa diperoleh         
    , db = n-2 = 40 diperoleh           )       , jadi               
          )       . Hasil tersebut menggambarkan bahwa terdapat 
pengaruh yang positif sebesar      antara manajemen sumber daya manusia 
dengan kinerja guru. 
B. Implikasi Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka peneliti mengemukakan 
saran bahwa sebaiknya dalam kepala sekolah lebih meningkatkan perhatian terhadap 
guru,agar kinrjanya dapat dipertahankan atau ditingkatkan. 
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LAMPIRAN 
Kisi-kisi Instrumen Manajemen Sumber Daya Manusia dan Kinerja Guru 
 
Variabel Indikator Jumlah Butir Nomor Angket 
 
Manajemen 
Sumber Daya 
Manusia 
Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia 
5 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 
Rekrutmen Sumber 
Daya Manusia 
5 13,14,15,16,17,18,19,20,21,22 
 
 
 
Kinerja Guru 
Menyusun Rencana 
Pembelajaran 
5 
 
1,2,3,4,5,6 
Melaksanakan 
Pembelajaran 
9 
7,8,9,10,11,12,13,14,15,16 
Penelaian Hasil 
Belajar 
5 
17,18,19,20,21,22 
 
 
 
- Nama : 
- Status : PNS/Non PNS/GTT 
- NIP : 
- Pangkat/golongan : 
- Jenis Kelamin : L/P 
- Pendidikan terakhir : 
- Akta Mengajar : Memiliki/Tidak Memiliki 
- Mata Pelajaran : 
     TTD 
         
         (…………………………..) 
 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Baca dan pahami baik-baik setiap pernyataan berikut kemudian jawablah semua 
pernyataan sesuai dengan keadaan dan perasaan anda yang sesungguhnya. 
2. Pilihlah  salah satu jawaban dari empat jawaban yang tersedia. Untuk jawaban skala 
SS,S  KS,STS. 
Keterangan: 
SS  = Bila anda merasa pernyataan yang diajukan Sangat Sesuai 
 S    = Bila anda merasa pernyataan yang diajukan Sesuai 
KS = Bila anda merasa pernyataan yang diajukan Kurang Sesuai 
STS = Bila anda merasa pernyataan yang diajukan Sangat Tidak Sesuai  
3. Berilah tanda ceklist ( ) pada jawaban yang anda pilih 
4. Dalam memberikan jawaban tidak ada yang benar atau yang salah. Usahakan 
memberikan jawaban yang sesuai dengan keadaan saudara dan jangan sampai 
terlewatkan. 
5. Kerahasiaan dalam pengisian angket ini akan kami jaga 
6. Atas partisipasi dan kesediannya dalam pengisian angket ini kami ucapkan 
terimakasih. 
 
1. Skala Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia 
No Pernyataan SS S KS STS 
1 Rekrutmen tenaga pendidik diadakan sesuai dengan 
kebutuhan sekolah 
    
2 Kepada sekolah menyampaikan metode-metode rekrutman 
kepada guru-guru lainnya 
    
3 Seleksi tenaga pendidik melalui ujian lisan dan tulisan     
4 Kepala sekolah memberikan pendidikan dan pelatihan 
terhadap guru untuk meningkatkan kemampuan guru 
    
5 Kepala sekolah melakukan evaluasi pelatihan untuk 
mengatahui tingkat keberhasilan. 
    
6 Kepala sekolah melakukan controlling dalam setiap 
pekerjaan guru 
    
7 Kepala sekolah memperhatikan produktivitas kerja guru     
8 Kepala sekolah menyiapkan sarana prasarana untuk 
pengembangan SDM 
    
9 Kepala sekolah tidak menyiapkan sarana prasarana untuk 
pengembangan SDM 
    
10 Kepala sekolah memberikan kesempatan kepada setiap 
guru untuk mengikuti pelatihan  
    
11 Kepala sekolah mempromosikan untuk kenaikan jabatan 
guru yang berprestasi  
    
12 Kepala sekolah aktif memberikan saran perbaikan     
13 Kepala sekolah membentuk kelompok kerja     
14 Kepala sekolah melakukan pembagian tugas yang 
proposional 
    
15 Kepala sekolah menetapkan tenaga pendidik megajar 
sesuai dengan disiplin ilmunya 
    
16 Kepala sekolah tidak menetapkan tenaga pendidik megajar 
sesuai dengan disiplin ilmunya 
    
17 Kepala sekolah  melakukan pengawasan kinerja terhadap 
bawahannya  
    
18 Kepala sekolah, melakukan penilaian prestasi kerja dengan 
objektif 
    
19 Kepala sekolah memberikan hadiah kepada guru pada saat 
berprestasi dalam bekerja 
    
20 Kepala sekolah merayakan keberhasilan kelompok kerja     
21 Kepala sekolah memberikan reward kepada kelompok 
kerja 
    
22 Kepala sekolah tidak memberikan reward kepada 
kelompok kerja 
    
 
 
 
 
 
2. Skala Kinerja Guru. 
No Pernyataan SS S KS STS 
1 Saya merumuskan indikator pembelajaran sesuai den 
gan kompotensi dasar 
    
2 Dalam rencana pembelajaran saya membuat langkah-
langkah pembelajaran sesuai dengan indikator pembelajaran 
    
3 Saya menyusun rencana  pemilihan materi pokok 
pembelajaran berdasarkan kompotensi dasar 
    
4 Saya menyususn rencana pengembangan alat pengajaran 
sesuai dengan materi pokok  
    
5 Saya menyusun rencana pemilihan media yang akan 
digunakan sesuai dengan materi pokok 
    
6 Saya menentukan bermacam-macam bentuk dan prosedur 
penilaiyan yang dipilih dengan indikator keberhasilan 
pembelajaran  
    
7 Saya membuka pembelajaran dengan mengucapkan salam     
8 Saya menyampaikan bahan ajar sesuain dengan kompotensi 
dasar 
    
9 Saya memberikan motivasi kepada peserta didik untuk 
melibatkan diri dalam kegiatan pembelajaran 
    
10 Saya memberi contoh untuk memperjelas materi pokok yang 
disampaikan 
    
11 Saya memberi kesempatan kepada peserta didik 
menanyakan materi pokok pembelajaran yang belum jelas 
    
12 Saya memberi penguatan materi pokok yang disampaikan 
kepada peserta didik 
    
13 Saya mengatur dan memanfaatkan fasilitas belajar agar 
menunjang keberhasilan pembelajaran 
    
14 Saya melakukan apersepsi bahan ajar sebelum berhubungan 
dengan bahan ajar yang akan disampaikan 
    
15 Saya menyimpulkan materi pokok pelajaran     
16 Saya memberikan tindak lanjut pembelajaran     
17 Saya melaksanakan penilaian pada akhir pembelajaran     
18 Saya melaksanakan penilaian menggunakan instrumen 
sesuai dengan rencana penilaian. 
    
19 Saya mengolah hasil penilaian untuk mengetahui kemajuan 
hasil belajar peserta didik 
    
20 Saya mengembalikan hasil pemeriksaan pekerjaan peserta 
didik disertai komentar yang mendidik 
    
21 Saya memanfaatkan hasil penilaian untuk perbaikan 
pembelajaran 
    
22 Saya memanfaatkan penilaian untuk memotivasi murid     
 
Dokumentasi Pengisian Angket Di SMA Negeri 1 Bulupoddo 
  
 
Dokumentasi Bersama Kepala Sekolah Sma Negeri 1 Bulupoddo 
 
Skor Respondent 
Mamajemen Sumber daya manusia 
No  R 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 total 
1 3 2 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 4 3 1 3 3 2 1 2 1 54 
2 4 3 4 4 3 4 4 4 1 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 77 
3 4 4 3 4 4 3 4 4 2 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 2 74 
4 4 3 3 4 4 3 4 3 1 4 3 3 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 68 
5 4 4 3 4 3 3 3 3 1 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 3 1 69 
6 3 3 2 4 3 4 4 4 1 4 4 3 3 4 4 2 4 4 3 3 3 2 71 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 82 
8 3 3 2 2 3 3 3 3 1 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 59 
9 4 4 3 4 3 4 3 4 1 3 3 4 3 3 4 1 3 3 2 2 2 1 64 
10 4 3 3 2 2 3 3 3 1 4 3 3 2 3 3 1 3 3 3 2 3 2 59 
11 3 4 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 3 3 3 4 2 75 
12 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 4 2 3 4 2 2 3 2 62 
13 3 3 3 4 4 4 4 4 1 3 3 4 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 70 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 3 3 74 
15 3 4 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 3 3 3 4 3 76 
16 3 3 2 3 3 3 4 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 1 58 
17 4 3 3 3 4 4 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 63 
18 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 81 
19 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 2 3 2 69 
20 3 3 3 4 4 4 4 4 1 4 3 4 3 3 4 1 4 4 3 3 3 1 70 
21 4 3 4 4 3 3 4 4 1 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 1 75 
22 4 3 4 3 3 4 4 4 1 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 3 3 1 73 
23 4 3 3 3 3 4 4 4 1 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 74 
24 4 3 4 3 3 3 3 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 4 1 73 
25 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 68 
26 4 3 3 4 4 3 4 3 1 4 3 3 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 68 
27 4 4 3 4 3 3 3 3 1 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 3 1 69 
28 3 3 2 4 3 4 4 4 1 4 4 3 3 4 4 2 4 4 3 3 3 2 71 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 82 
30 3 3 2 2 3 3 3 3 1 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 59 
31 4 4 3 4 3 4 3 4 1 3 3 4 3 3 4 1 3 3 2 2 2 1 64 
32 4 3 3 3 4 4 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 63 
33 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 81 
34 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 2 3 2 69 
35 3 3 3 4 4 4 4 4 1 4 3 4 3 3 4 1 4 4 3 3 3 1 70 
36 4 3 4 4 3 3 4 4 1 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 1 75 
37 4 3 4 3 3 4 4 4 1 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 3 3 1 73 
38 4 3 3 3 3 4 4 4 1 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 74 
39 4 3 4 3 3 3 3 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 4 1 73 
40 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 68 
41 4 3 3 4 4 3 4 3 1 4 3 3 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 68 
42 4 4 3 4 3 3 3 3 1 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 3 1 69 
 JUMLAH 2934 
Skor Respondent 
Kinerja Guru 
No  R 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 total 
1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 81 
2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 86 
3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 77 
4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 74 
5 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 72 
6 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 74 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
9 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 67 
10 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 72 
11 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 85 
12 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 72 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 3 3 74 
14 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 85 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
16 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
18 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 87 
19 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 73 
20 3 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 75 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 83 
22 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 84 
23 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 83 
24 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 83 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
26 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 74 
27 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 72 
28 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 74 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88 
30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
31 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 67 
32 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
34 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 87 
35 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 73 
36 3 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 75 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 83 
38 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 84 
39 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 83 
40 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 83 
41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
42 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 74 
 JUMLAH 3192 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
 
DATA DIRI 
1. Nama  : Ilham 
2. Tempat/Tanggal Lahir : Bulu Tellue, 05 Mei 1992 
3. Jenis Kelamin : Laki-Laki 
4. Pekerjaan : Mahasiswa (S1) UIN Alauddin Makassar 
5. Alamat : Dusun Bulu-Bulu Desa Bulu Tellue Kec Bulupoddo Kabupaten Sinjai
  
6. Telp/HP : 085398920812 
 
LATAR BELAKANG PENDIDIKAN 
1. S D : SD Negeri 1 Bulu-Bulu Kabupaten Sinjai (1999-2004) 
2. SMP : SMP Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai (2004-2007) 
3. SMU/SMA : SMA Negeri 1 Bulupoddo Kabupaten Sinjai  (2007-2010). 
4. KAMPUS : Universitas Islam Negeri Aalauddin Makassar (2010-Sekarang). 
 
 
PENGALAMAN ORGANISASI 
1. Bendahara Umum HMJ MPI Periode 2011-2012 
2. Ketua Umum HMJ MPI Periode 2013-2014 
3. Bendahara Umum HMI Komisariat Tarbiyah Periode 2013-2014. 
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